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Resumen 
 
La presente investigación, muestra el efecto del atractivo físico en los 
procesos de selección de personal para las ciudades de Cuenca, Guayaquil 
y Quito. Se utilizó la metodología experimental Audit Study como 
mecanismo alterno de recolección de información en cuanto a procesos 
discriminatorios en los mercados laborales de las tres ciudades. En primer 
lugar, se contó con la participación de 8 ojeadores quienes clasificaron 50 
fotografías de acuerdo a su nivel de atractivo físico. A continuación, se 
procedió a construir hojas de vida con equivalencia en su contenido, 
alternando las fotografías seleccionadas de manera aleatoria. Dentro de 
este marco, las hojas de vida (HVs) fueron enviadas por correo electrónico 
hacia los anuncios de empleo. Adicionalmente, y debido a que en este 
estudio se tuvo el control de ciertas variables, el efecto de las mismas fue 
medido en función de la tasa de respuesta de la hoja de vida (HV). Los 
resultados obtenidos muestran una intención de contratación mayor para 
individuos (sea hombre y mujer) con niveles de atractivo físico alto. En 
cuanto al sexo, los reclutadores optaron por preferir a individuos del sexo 
masculino. En relación con la interacción de estas dos variables se muestra 
que el atractivo físico es más influyente para las mujeres. Finalmente, se 
encontró evidencia de una mayor intención de contratación para 
ocupaciones laborales no profesionales.  
 
Palabras Clave: DISCRIMINACIÓN, ATRACTIVO FÍSICO, 
CONTRATACIÓN, MERCADO LABORAL, OJEADORES, SEXO, 
SELECCIÓN DE PERSONAL. 
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Abstract 
 
The present investigation, demonstrates the effect of the physical attraction 
in the selection processes of employees for the cities of Cuenca, Guayaquil, 
and Quito. The experimental methodology Audit Study was used as an 
alternative mechanism for collecting information regarding discriminatory 
processes in the labor markets of the three cities. First, there was the 
participation of 8 observers who classified 50 photographs according to their 
level of physical attractiveness. Next, we proceeded to build resumes with 
equivalence in their content, alternating the selected photographs in a 
random way. Within this framework, the curriculum vitae were sent by email 
to job advertisements. Additionally, and because this study had control of 
certain variables, the effect of these variables was a function of the response 
rate of the curriculum vitae. The results obtained show a greater intention of 
hiring for individuals (male and female) with levels of high physical 
attractiveness. Regarding sex, recruiters chose to prefer male individuals. In 
relation to the interaction of these two variables, it is shown that physical 
attractiveness is more influential for women. Finally, there was evidence of a 
greater intention to hire for non-professional work occupations.  
 
 
Keywords: DISCRIMINATION, PHYSICAL ATTRACTIVENESS, HIRING, 
LABOR MARKET, OBSERVERS, SEX, PERSONNEL SELECTION. 
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1. INTRODUCCIÓN 
El problema de la discriminación laboral aún sigue omnipresente en la 
sociedad. Los tratos y distinciones fundamentadas en características físicas, 
biológicas y culturales han sido motivo para que los estados democráticos 
tomen algunas acciones para frenar este fenómeno.  
Actualmente, si bien la mayoría de estados democráticos garantizan la 
no discriminación en sus sistemas legales y jurídicos, nos surge la pregunta 
¿Porque aún persiste este problema? Según Medina (2010), este 
inconveniente radica en lo complicado que resulta probar tal comportamiento 
ya que en la mayoría de casos se encuentra oculto en las intenciones de los 
individuos. Uno de los fenómenos en los cuales se podría palpar este 
comportamiento es en los procesos de selección de personal en su primera 
fase, ya que la decisión de considerar a un individuo para una entrevista laboral 
dependerá de quién evalúe la hoja de vida. Sin embargo, el inconveniente 
surge cuando los mecanismos de selección fallan al considerar individuos 
basados en características no relacionadas a sus capacidades y habilidades.  
Según un informe del Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC, 
2018), para marzo, se puede corroborar diferencias en el tiempo de espera 
para individuos que buscaron empleo. Los datos muestran que, el 18,4% de los 
trabajadores tardaron más de 6 meses para incorporarse al mercado laboral, el 
30,8% de entre 2 y 6 meses, el 20,6% de entre 1 y 2 meses; y el 30,2% menos 
de un mes1.  
Esta diferencia en los tiempos de espera puede llegar a estar asociada a 
los procesos de selección de personal ya que implica la toma de una decisión 
racional y objetiva. Sin embargo, las personas reclutadoras no están exentas 
de presentar sesgos en función de sus experiencias biográficas, los 
estereotipos culturales o bien por un mandato explícito de las empresas. 
(Ruvalcaba-Coyaso y Vermonden, 2015; Horcajo, Briñol, y Becerra, 2009). Así 
que, las desigualdades en el acceso a las oportunidades laborales puede ser el 
                                                          
1 Esta información no debe ser considerada como concluyente ya que las diferencias en el tiempo de 
espera pueden depender de otros factores, por ejemplo, las condiciones en las que se encuentre el 
mercado laboral, el exceso de mano de obra, las crisis políticas, etc.  
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reflejo de prejuicios en contra de determinados grupos con un cierto tipo de 
características (raza, sexo, etc.) que no deberían reflejar distinción alguna.   
Si bien la raza y sexo históricamente han sido las características por las 
cuales las personas han sufrido discriminación (Galarza y Yamada, 2012), hay 
que tener en consideración que, el mercado laboral deja un campo abierto de 
posibilidades. En la actualidad, el atractivo físico asociado a los individuos ha 
tomado fuerza, siendo así, que hoy en día dedicamos más tiempo al cuidado 
de nuestro cuerpo y rostro (Bravo y Giusti, 2007). Esta característica en 
muchos de los casos puede promover discriminación entre personas y de esta 
manera se puede intuir de su presencia en los procesos de selección de 
personal. 
La importancia del papel que toman los reclutadores en los procesos de 
selección de personal es de vital importancia, ya que, al tener una visión 
errónea  sobre la realidad conduce a una defectuosa toma de decisiones, 
descartando a candidatos óptimos y en consecuencia, seleccionando a 
candidatos inadecuados ( Horcajo, Briñol y Becerra, 2009). 
Según Vera (2006): 
La discriminación en el mercado de trabajo resulta importante porque el 
empleo, además de ser un medio de generación de ingresos, es un medio de 
desenvolvimiento de la persona. Así, el ser excluido de las oportunidades 
laborales no sólo restringe la libertad de las personas para poner en práctica 
sus potencialidades profesionales, sino que también limita su desarrollo 
personal y genera un campo abierto a actividades que tienen efectos sociales 
negativos. (p.5)  
El propósito de esta investigación es estimar la incidencia del atractivo 
físico y el sexo en los procesos de selección de personal para las ciudades de 
Cuenca, Guayaquil y Quito. Adicionalmente, se evaluó la intención de 
contratación para las ocupaciones laborales profesionales y no profesionales. 
El presente trabajo se estructura de la siguiente manera: en la primera 
parte se señala la revisión de literatura acerca del fenómeno de interés, la 
segunda parte detallamos el marco teórico guía de la investigación, la tercera 
parte contiene la metodología donde se detalla las estrategias para el 
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cumplimiento de los objetivos, la cuarta parte contiene los principales 
resultados estadísticos y econométricos obtenidos. Finalmente, la quinta parte 
contiene principales conclusiones y recomendaciones obtenidas en este 
estudio. 
2. REVISION DE LA LITERATURA 
Galarza y Yamada (2012), en Lima, evalúan el impacto que juega la belleza, la 
raza y el sexo del postulante en la primera etapa de selección. Encontraron que 
las brechas raciales y por belleza son más grandes en empleos profesionales 
frente a no profesionales. Sus resultados muestran evidencia que personas con 
mayor atractivo físico tienen una tasa de llamada del 83% mayor a los 
postulantes no tan atractivos; de estos candidatos, el 55% correspondía a una 
etnia blanca y de estos, el 34% se decidieron por postulantes de sexo 
masculino. Esta investigación utilizó la metodología experimental Audit Studies 
(estudios de auditoria) la cual consiste en experimentos de campo en donde el 
investigador posee auditores con similares características a excepción a la 
objeto de estudio, en este caso el investigador controla la variable que se 
piensa causa el efecto discriminador. Esta metodología consta de dos 
procedimientos: el primero en un enfoque personal, donde se envían individuos 
a entrevistas de trabajo. La segunda, consiste en el envío de hojas de vida 
falsas para vacantes de trabajos reales.  
Siguiendo la misma línea de investigación, Bravo y Giusti (2007) 
investigaron el efecto que tiene la belleza del individuo en el instante que 
decide introducirse al mercado laboral chileno, utilizando un diseño 
experimental en el cual se construyó un índice de belleza por individuo basado 
en la  percepción de un grupo de personas quienes serían capaces de dar un 
resultado general del atractivo de los postulantes. Sus conclusiones mostraron 
que la belleza premia a los individuos en los primeros años de incursionar en el 
mercado laboral. La retribución fue del 33% para las mujeres que se 
encontraban arriba del promedio de belleza y un castigo para los hombres con 
el 36% por encontrarse bajo el promedio. Los autores aseguran que este efecto 
se disipa con mayor rapidez para los hombres que para las mujeres a medida 
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que ganan experiencia en el mercado laboral. Además, este efecto es más 
palpable en el sector privado que público.  
 Solano y Smith (2017) basa su estudio en el impacto de atractivo y el 
sexo de posibles candidatos para un puesto de trabajo2 poniendo total énfasis 
en atribuciones de calidez y habilidades3.La metodología utilizada fue del tipo 
experimental, participaron 153 reclutadores (120 mujeres y 33 hombres) con 
edades de entre 22 y 56 años quienes contaban con una experiencia de 2 
meses a 20 años. El experimento consistía en medir la intención de 
contratación por parte de los reclutadores basados únicamente en la foto del 
postulante4.Se encontró, según el análisis de varianza, un efecto significativo 
del sexo y atractivo de las fotografías sobre la intención de contratación a un 
nivel de significancia del 1% y 10% respectivamente, cabe mencionar que cada 
uno de estos efectos se veía restringido en función del sexo de la persona que 
reclutaba. Para los hombres, los estímulos fotográficos resultaron ocasionar los 
efectos principales llegando a ser los únicos significativos obteniendo una 
intención de reclutamiento significativo mayor para los estímulos atractivos que 
para los estímulos no atractivos, no teniendo un claro sesgo hacia elegir su 
sexo contrario. En el caso de las mujeres, se obtuvo un efecto principal tanto 
para el sexo de la fotografía, como para el atractivo de la fotografía, 
destacando que la intención de reclutamiento fue mayor ante los estímulos 
masculinos que los femeninos. 
 Agthe, Spörrle y Maner (2010) evalúan los sesgos provocados por 
favoritismos hacia las personas más atractivas. Esta investigación muestra que 
la naturaleza de este evento dependerá de si se está evaluando a un miembro 
del mismo sexo o del sexo opuesto. Se realizaron dos experimentos, en el 
primero se investigó a un grupo de solicitantes de becas. Sus resultaron 
mostraron que existe un sesgo pro-activo a favor de los solicitantes del sexo 
                                                          
2 En este estudio se realizó una evaluación por parte de reclutadores a un total de 21 puestos de trabajo, 
estos no tenían como requisito un contacto directo con personas. Los resultados indicaron que el puesto 
menos asociado al atractivo físico o al sexo fue el “Agente de Call Center” 
3 Según Solano y Smith (2017), “Muchos de los atributos contenidos en los estereotipos de lo bello es 
bueno y de los roles sexuales pueden subsumirse en estas dos dimensiones básicas de atribución. La 
calidez, implica la atribución de características como cordialidad, simpatía, sinceridad y amistad; 
mientras que la habilidad hace referencia a la atribución de características como competencia, destreza, 
seguridad y capacidad”. 
4 La foto es considerada el estímulo incluido a las hojas de vida. 
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opuesto. En el segundo experimento se investigó las evaluaciones de posibles 
aspirantes para cierto puesto. Sus resultados mostraron evidencia de un sesgo 
pro-activo para los aspirantes del sexo opuesto. En conclusión, se puede 
aseverar que existe cierto perjuicio en el instante que evaluador y aspirante 
sean del mismo sexo y posean un nivel de atractivo alto. 
 Dávila (2016) en Ecuador, utilizando datos experimentales para 
reconocer el efecto de la discriminación en el mercado laboral,  basa su análisis 
en tres dimensiones: el género, apellido y lugar de procedencia. Utilizando 
metodología similar a Galarza y Yamada (2012), envía hojas de vida con 
equivalente capital humano hacia ofertas laborales reales (pero diferentes en 
las características objeto de estudio).  A través de una regresión logística logra 
probar la existencia de discriminación positiva a favor de los hombres, es decir, 
una propensión mayor a ser contratados frente al de las mujeres. En lo 
referente a etnia, se encontró evidencia a favor de las personas con apellidos 
mestizos.  
Siguiendo la misma línea de investigación, Mullainathan y Bertrand 
(2004), en EE.UU, analizan la discriminación racial en el mercado laboral. Su 
estudio se fundamenta en un experimento de campo el cual consistía en 
responder con hojas de vida ficticias las ofertas laborales de las ciudades de 
Boston y Chicago, la variable de control fue la raza la misma que era 
sustentada en el apellido y nombre contenido en la hoja de vida, este caso, 
afroamericano o muy blanco. También se consideraron aspectos como lugar de 
residencia conjuntamente con la raza. Sus resultados muestran que currículos 
con nombres blancos tienen un 50% de respuesta mayor en comparación a su 
contraparte, en cuanto al lugar de residencia, quienes viven en lugares más 
prósperos y tranquilos reciben más llamadas independientemente de su raza, 
por último, los nombres blancos con mejores hojas de vida reciben un 30% más 
de llamadas en comparación a nombres afroamericanos.  
 Vera (2006), en Lima, explica que aunque la discriminación y 
desigualdad de oportunidades no debería de estar presente en todos los 
ámbitos, no siempre se da esta situación. Estas diferencias son atribuidas al 
fruto de arbitrariedades y distinciones improcedentes que deben ser 
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consideradas por las instituciones públicas y privadas para su eliminación. En 
esta investigación se trata al empleo como una variable que logra mostrar un 
proceso discriminatorio en el mercado laboral ya que al ser un medio de 
desenvolvimiento del individuo donde es capaz de generar ingresos se podrían 
generar inconvenientes con efectos sociales negativos en el instante que su 
acceso sea restringido o negado. Los objetivos de este estudio es dar a 
conocer las variables discriminatorias que intervienen en el proceso de 
selección de personal, así como también la de servir como un diagnóstico para 
la elaboración de políticas públicas respecto a este tema. Además, se hace 
mención a tres instrumentos: las fichas de búsqueda de selección de personal, 
base de datos y vacantes públicas. Para obtener variables que permitan 
capturar criterios discriminatorios en los procesos de selección de personal, su 
investigación emplea el primer instrumento por ser la fuente primaria de registro 
de las ofertas laborales por parte de las empresas, siendo una herramienta 
principal de intermediación donde acuden los postulantes para obtener una 
vacante y ser ubicados de acuerdo a sus perfiles laborales. Los resultados 
muestra que las vacantes exigían en un 78%  sean hombres y solo un 22% 
mujeres, en cuanto a la edad, se encontró que el 68% presentaba alguna 
restricción prefiriendo a gente más joven cuando ofrecen  vacantes para 
mujeres, en cuanto al aspecto físico, se encontró  que los factores más 
buscados son que el postulante posea tez blanca, buena imagen, buena 
condición física, entre otras, de este modo se afirma que las variables que 
tienen más peso para los empleadores en el proceso de selección son la edad 
y el sexo. Siendo importante personal femenino, de buena presencia y joven en 
puestos operativos relacionados con la atención al público.  
Finalmente, mediante la estimación de ecuaciones mincerianas de 
ingresos, Torresano (2009), en Ecuador, propone la metodología de 
composición de las brechas salariales de Oaxaca (1973) y Neuwark (1988) y 
corrigiendo el problema de sesgo de selección muestral, plantea que la 
población femenina e indígena han presentado desigualdades de ingreso 
respecto a la población masculina y no indígena respectivamente, reportando 
que parte de estas diferencias salariales es resultado del sexo y  etnia de las 
personas.  
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Para esta investigación el autor utiliza la Encuesta de Empleo y 
Desempleo en el área Urbana y Rural (ENEMDUR), tomando un total de 19 
394 hogares (78 742 personas). Sus resultados presentaron indicios de la 
existencia de discriminación salarial en contra de las mujeres e indígenas con 
una reducción en sus ingresos del 18% y 22% respectivamente, además se 
obtuvo una relación positiva entre los años de educación y experiencia 
respecto al nivel de ingresos. 
3. MARCO TEÓRICO 
3.1 Conceptos 
• Discriminación 
Según la Real Academia de la Lengua Española (2017), discriminar significa, 
“Dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales, 
religiosos, políticos, de sexo, etc”.  
• Discriminación Laboral  
La Organización Internacional del Trabajo (OIT), en su artículo 1 del 
convenio 111, el término “discriminación” comprende: 
(a) Cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, 
color, sexo, religión, opinión política, ascendencia nacional u origen social que 
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el 
empleo y la ocupación; 
(b) Cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto 
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u 
ocupación que podrá ser especificada por el miembro interesado previa 
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de 
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos 
apropiados. 
• Belleza  
Según la Real Academia de la Lengua Española (2017), el término “belleza” 
es conocido como “una cualidad de una persona, animal o cosa capaz de 
provocar en quien los contempla o los escucha un placer sensorial, intelectual o 
espiritual”. Según Hamermesh (2011), en su artículo Beauty Pays: Why 
Attractive People are more Successful, sostiene que; “la belleza tiene un efecto 
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sustancial en los ingresos, en el trabajo y en la elección de pareja. La belleza 
influye en muchos de los factores del éxito”. 
• Atractivo Físico  
La Real Academia de la Lengua Española (2017), el término atractivo físico 
se refiere “a las características físicas de una persona que hacen que la misma 
sea percibida como agradable o bella desde un punto de vista estético”. 
• Capital Humano 
Según Madrigal (2009), “El Capital Humano es el conocimiento que posee, 
desarrolla y acumula cada persona en su trayectoria universitaria o de 
formación, así como la laboral y organizacional”. 
3.2 Estándares de Belleza 
El término utilizado por Daniel Hamermesh “belleza”5 puede causar problemas 
de interpretación al ser considerada una cualidad subjetiva, en otras palabras, 
dependerá del ojo del observador (Zakas, 2005). En el presente apartado nos 
permitimos presentar investigaciones que muestran cómo llegar a un consenso 
de opiniones y tener una idea de lo que es y no es atractivo, dicho de otra 
manera, lo que se pretende es transformar esta cualidad subjetiva en objetiva 
tratando de asignar “valores de belleza” Hamermesh y Biddle (1993), y de esta 
manera identificar fotografías con rostros atractivos, promedio y poco 
atractivos. 
 Hamermesh y Biddle (1993), utilizaron fotografías de estudiantes de 
ingreso pertenecientes a la facultad de derecho durante los años 1969 a 1974 y 
1979 hasta 1984. Su estudio consistía en reunir un panel de cuatro personas (1 
hombre y 1 mujer mayor a 35 años y 1 hombre y 1 mujer menor a 35) diferente 
para cada año, el mismo que evaluó cada fotografía dándole una calificación 
individual que al final sería una nota promediada de entre los miembros del 
panel. En total se evaluaron 4400 fotografías, sus resultados mostraron que las 
calificaciones entre todos los años variaron levemente. 
                                                          
5 Si bien Daniel Hamermesh utiliza este término en todas sus investigaciones creemos necesario utilizar 
el término “atractivo físico” con el fin de evitar errores de conceptualización. 
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 Solnick y Schweitzer (1999), tomaron en consideración 70 fotografías 
que fueron evaluadas por un panel de 20 personas, el mismo que sería el 
encargado de asignar una calificación comprendida entre el rango de +5 (para 
el más atractivo) a -5 (para el menos atractivo). Sus resultados mostraron 
calificaciones cercanas entre los miembros del panel. 
3.3 Metodología Audit Studies 
Es una de las herramientas de la economía experimental que usa la 
recolección de datos para medir discriminación (Galarza y Yamada, 2012).  
Existen dos tipos; en la primera metodología se da la creación de identidades 
ficticias para individuos que deben asistir a entrevistas de trabajo reales. Las 
identidades de los postulantes y sus respectivas hojas de vida (en adelante 
HVs) serán ajustadas de acuerdo a los requerimientos de la oferta laboral 
buscando una equivalencia entre identidades y capacidades, pero con 
diferencias en las características de interés. Adicionalmente, los postulantes 
serán capacitados a modo de evitar problemas capaces de generar sesgo, sin 
embargo, esto no garantiza el control de sentimientos y emociones del 
entrevistado (nervios, angustia, miedo) generando inconvenientes. El segundo 
proceso, consiste en la creación de carpetas ficticias con equivalente capital 
humano con el objetivo de recolectar información de acuerdo a características 
de interés capaces de promover discriminación laboral en la primera fase de 
selección de personal. Los procesos de discriminación laboral se medirán a 
través la tasa de contratación en el primer caso y la tasa de respuesta de la 
hoja de vida para el segundo. 
4. METODOLOGIA  
4.1 Diseño del experimento 
Para constatar procesos discriminatorios en los procesos de selección de 
personal  se procederá a la metodología Audit Study utilizada por Galarza y 
Yamada (2012).  Este proceso consiste en la creación de hojas de vida ficticias 
que deben estar debidamente modificadas y ajustadas a los requerimientos 
que busquen los empleadores. Se enviarán en total seis HVs (tres hombres y 
tres mujeres) los cuales deben contener los tres niveles de atractivo propuesto 
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(poco atractivo, promedio, atractivo). Por lo tanto, las ofertas  laborales a las 
cuales se enviarán las hojas de vida serán aquellas que se encuentren en 
diversos medios de difusión de empleo. Es decir: publicaciones en clasificados 
de periódicos (tanto en papel como virtuales6), y otras plataformas virtuales 
donde requieren que la HV sea enviada vía email. El proceso discriminatorio 
será medido a través de la tasa de respuesta que tengan los postulantes. 
4.2 Definición de la demografía  
Para lograr los objetivos de esta investigación se tomaron en consideración las 
ofertas laborales de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito debido a la 
gran concentración de sectores industriales y comerciales capaces de proveer 
una gran cantidad de empleo a la población. Todo esto se vio reflejado en los 
anuncios laborales tanto en papel como virtuales provenientes de las tres 
ciudades. Es importante destacar que la presente investigación no cuenta con 
un muestreo del tipo probabilístico al ser considerado un estudio exploratorio. 
4.3 Vacantes Laborales 
Las hojas de vida fueron dirigidas hacia las ofertas laborales que cumplan con 
los requisitos que esta investigación requiere, es decir, el anuncio no debe 
proveer ningún tipo de preferencia (salarial, sexo, edad, complexión física, etc.) 
capaz de generar sesgo. Las ofertas laborales que se consideraron fueron las 
que únicamente requerían las hojas de vida vía e-mail, descartando todas 
aquellas en las cuales el postulante deba dejar su hoja de vida personalmente. 
Finalmente, las ofertas laborales fueron divididas en dos grupos ocupacionales: 
profesionales y no profesionales. 
4.4 Hojas de Vida (HV) 
Uno de los primeros pasos en esta investigación fue la creación de plantillas 
para las hojas de vida. Por este motivo, el proceso fue muy detallado con la 
                                                          
6 Periódico virtual “El Diario”  http://www.eldiario.ec/cms-clasificadosempleos 
Periódico virtual “El Universo”  https://www.eluniverso.com/clasificados/empleos 
Periódico virtual “El Comercio”  http://edicionimpresa.elcomercio.com  
Periódico virtual “El Mercurio”  https://ww2.elmercurio.com.ec/  
https://ecuador.elclasificado.com/quito/empleo  
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finalidad de crear hojas de vida realistas capaces de generar credibilidad para 
quienes los receptan. 
  Las HVs se dividen en tres partes: 1) Datos personales 2) Formación 
académica 3) Experiencia. En la primera parte se tomaron en consideración 
varios nombres únicos que rotarían alrededor de 15 días y de este modo evitar 
posibles confusiones cuando empiecen a tener respuesta estos envíos. Luego, 
para los apellidos, se consideraron los más comunes entre la población 
ecuatoriana7 y en cuanto al lugar de residencia se incluyeron las direcciones de 
lugares céntricos correspondiente a cada ciudad. Para la segunda parte, la 
información de primaria y bachillerato, las HVs contenían información de 
acuerdo a su ciudad8. En cuanto a formación académica de tercer nivel se 
consideró el ranking de universidades de excelencia propuesto por la 
Secretaría de Educación Superior, Ciencia, Tecnología e Innovación 
(SENESCYT). En cuanto a la experiencia, las hojas de vida fueron modificadas 
de acuerdo al anuncio de empleo encontrado.  
4.5 Clasificación de Atractivo físico y objetividad  
Al ser el atractivo físico una cualidad considerada subjetiva, se reunió a un 
grupo de individuos capaces de dar una percepción general de atractivo físico y 
de esta manera lograr convertir esta característica considerada subjetiva en 
objetiva. Este procedimiento es similar al utilizado por Bravo y Giusti (2007), y 
consistió en reunir la opinión de 8 ojeadores (4 hombres y 4 mujeres); las 
edades fueron tomadas de acuerdo al utilizado por Hamermesh (1998); 4 
personas (2 hombres y 2 mujeres) mayores a 35 años y 4 (2 hombres y 2 
mujeres) menores de 35 años.  
4.5.1 Percepción del nivel de Atractivo Físico 
Para esta investigación se reunió un número considerable de fotografías que 
cumplan con los requisitos necesarios9 para su desarrollo. A cada uno de los 
                                                          
7 Investigación: Xavier Gómez Muñoz, Año:2013,información: Dirección General del Registro Civil  
8 No se tomó en consideración los colegios mejores puntuados en función de la prueba ENES ya que las 
edades de los postulantes ficticios oscilan entre los 23 y 29 años. Los nombres de colegios que 
integraron las hojas de vida fueron los más representativos para cada ciudad. 
9 Las fotografías debían contener características similares a una foto estilo carnet, el objetivo fue 
presentar hojas de vida que denoten formalidad.  
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postulantes ficticios se le asignó una fotografía que anteriormente fue 
clasificada según los estándares de belleza establecidos. De este modo, los 
ojeadores fueron los encargados de evaluar 50 fotografías (25 hombres y 25 
mujeres) en una escala de 10 puntos, además se realizó una sub clasificación 
de esta escala obteniendo tres categorías10: “Poco Atractivo”, “Promedio” y 
“Atractivo”. Los resultados se muestran en la tabla 1. 
Tabla 1. CLASIFICACIÓN DE FOTOGRAFÍAS SEGÚN EL NIVEL DE ATRACTIVO FÍSICO 
 
Clasificación 
MUJERES HOMBRES TOTAL 
Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje Cantidad Porcentaje 
Atractivo 8 32% 6 24% 14 28% 
Promedio 12 48% 10 40% 22 44% 
Poco atractivo 5 20% 9 36% 14 28% 
TOTAL 25 100% 25 100% 50 100% 
   Elaborado por: los autores 
A continuación, se tomó la media aritmética de las respuestas 
obteniendo el vector de atractivo físico promedio de la muestra y 
consecuentemente la matriz de correlaciones entre los 8 ojeadores, como se 
aprecia en la tabla 2. Cada una de las correlaciones son significativas al 5%, 
revelando la existencia de un parámetro objetivo de atractivo, en otras 
palabras, los puntos de vista de los ojeadores son similares respecto a la 
percepción de las 50 fotos calificadas. 
 
 
Tabla 2. MATRIZ DE CORRELACIONES DE ATRACTIVO FÍSICO 
OJEADOR Oj. 1 Oj. 2 Oj. 3 Oj. 4 Oj. 5 Oj. 6 Oj. 7 Oj. 8 
Oj. 1 1               
Oj. 2 0,901** 1             
Oj. 3 0,857** 0,852** 1           
Oj. 4 0,819** 0,827** 0,85** 1         
Oj. 5 0,784** 0,795** 0,832** 0,772** 1       
Oj. 6 0,790** 0,812** 0,74** 0,715** 0,667** 1     
Oj. 7 0,855** 0,873** 0,851** 0,841** 0,869** 0,829** 1   
Oj. 8 0,848** 0,867** 0,817** 0,824** 0,819** 0,699** 0,804** 1 
Nota: ** Indica significancia estadística al 5%  
Elaborado por: los autores 
Adicionalmente a esta clasificación se le aplico un último filtro 
considerando fotografías con mínima varianza, dicho de otra manera, las 
                                                          
10 La sub clasificación se dio de acuerdo a criterios propios dividiendo la escala de 10 puntos en rangos 
equivalentes, de esta manera tenemos: “Poco Atractivo” puntuaciones entre 1-4 puntos “Promedio” 
puntuaciones entre 4.1 - 7 puntos “Atractivo” puntuaciones entre 7.1 - 10 
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fotografías que integraron las hojas de vida fueron las de medias más 
homogéneas11.  
4.6 Nivel de Respuesta  
La intención de contratación fue medida a través de la acogida que tenga la HV 
enviada, para esto se tomó en consideración cualquier respuesta escrita vía e-
mail o llamada telefónica.  
5. RESULTADOS  
5.1 Estadísticas descriptivas  
 Los resultados presentados a continuación se encuentran en función de la tasa 
de respuesta de los anuncios laborales. El anexo 2 señala las principales 
características de la muestra (sexo, atractivo físico, edad, ciudad y categoría 
laboral). Así mismo el anexo 3 detalla las principales ocupaciones de acuerdo a 
las categorías profesional y no profesional, toda esta estructura se encuentra 
sujeta a criterios de selección de cómo estaba constituida la demanda de 
empleo durante el periodo de análisis.  
Entre febrero y mayo de 2018, se tuvo respuesta a un total de 534 
ofertas laborales, es decir, si a cada oferta laboral le correspondían seis hojas 
de vida en total, entonces se enviaron 3204 HVs. Para datos validos se tomó 
en consideración los criterios expuestos por Galarza y Yamada (2012), 
investigación en la cual consideraban una oferta válida mientras tenga una o 
más respuestas hacia cualquiera de los postulantes, los demás anuncios de 
empleo no eran considerados para su investigación. En nuestro caso, de las 
534 ofertas, se validaron 123 anuncios laborales correspondientes a 738 hojas 
de vida, dicha descripción de detalla en la tabla 3.  
Los estadísticos presentados a continuación fueron elaborados únicamente en 
función de la tasa de respuesta de las HVs (379 hojas de vida), es importante 
notar que a cada oferta laboral le corresponde algún tipo de respuesta, es 
decir, a cada oferta laboral le corresponde un número distinto de respuesta (de 
entre 1 a 6 respuestas).  
                                                          
11 Ver anexo 1 
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La tabla 4, muestra como resultado una tasa de respuesta global del 
11,8% (Guayaquil, Quito y Cuenca con 11,6%, 11.1% y 14,5% 
respectivamente) cercanas a las encontrada por Galarza y Yamada (2012) con 
una tasa de respuesta del 13,95% en Lima, Bravo (2009) con un 16,76% en 
Chile, Ruffle y Shtudiner (2010) para Israel con 14,50% y Bertrand y 
Mullainathan (2004) con un 8,05% para EE.UU.  
Tabla 3. TOTAL, DE HOJAS DE VIDA 
RANGO BELLEZA 
LLAMADO Atractivo Promedio No atractivo Total 
No 71 117 171 359 
Si 175 129 75 379 
Total 246 246 246 738 
         Elaborado por: los autores  
En la tabla 4, se puede observar la tasa de respuesta global por sexo y 
categoría de empleo, se encontró una respuesta mayor para los postulantes en 
ofertas profesionales (12,3%) en comparación a las no profesionales (11,5%). 
Además de poseer una preferencia por el sexo masculino (panel A) en las dos 
categorías de empleo, lo cual revela una mayor propensión (postulante 
masculino) de ser elegidos en términos de selección de personal, dicha 
información se contrasta con los resultados expuestos por Galarza y Yamada 
(2012) determinando que los hombres poseen mayores tasas de respuestas en 
cada una de las categorías de empleo (Profesional 14,95%, técnico 15,25% y 
No calificado 17,56%). 
Por otro lado, analizando el Panel B, podemos notar que, en las 
ciudades de Cuenca y Quito, las tasas de llamado fueron mayores para las 
categorías de empleo profesional, mientras que en Guayaquil se tuvo una 
mayor respuesta para ocupaciones no profesionales con un 12% a 
comparación de un 11% en las profesionales. 
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Tabla 4. TASA DE RESPUESTA POR SEXO, CATEGORÍA DE EMPLEO Y CIUDAD 
Categoría de 
empleo 
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%) 
A. Por Sexo y Categoría Empleo 
Mujer Hombre Total 
Mujer Hombre Total 
N° % N° % N° % 
Profesional  660 660 1320 72 0,11 90 0,14 162 0,123 
No Profesional 942 942 1884 101 0,11 116 0,12 217 0,115 
Total 1602 1602 3204 173 0,11 206 0,13 379 0,118 
Ciudad 
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%) 
B.  Categoría de Empleo y Ciudad 
Profesional 
No 
Profesional 
Total 
Profesional 
No 
Profesional 
Total 
N° % N° % N° % 
Cuenca 240 132 372 35 0,15 19 0,14 54 0,145 
Guayaquil 726 1458 2184 83 0,11 170 0,12 253 0,116 
Quito 354 294 648 44 0,12 28 0,10 72 0,111 
Total 1320 1884 3204 162 0,12 217 0,12 379 0,118 
Elaborado por: los autores 
Por otra parte, en la tabla 5 (Panel C) se analizó el efecto del atractivo 
físico, dando como resultado que la tasa de respuesta de las hojas de vida con 
la categoría de atractivo fue del 16,4%, mientras que en la categoría promedio 
se obtuvo un 12,1% y por último en la categoría de no atractivo se dio un 7%. 
Por consiguiente, se supone que el haber incluido en las hojas de vida fotos de 
los postulantes atractivos infiere en las decisiones de selección de personal. 
Analizando el panel C se puede evidenciar que existe mayor índice de 
respuesta para los postulantes atractivos en un 18% y los promedios en un 
15% para ocupaciones profesionales, mientras que para los postulantes poco 
atractivos existe mayor índice de respuesta (8%) en los empleos no 
profesionales. 
En el Panel D, se realizó una diferenciación del atractivo físico respecto 
al sexo, los datos muestran que los hombres tienen una mayor tasa de 
respuesta en las tres categorías de atractivo frente al de las mujeres con un 
0,2%, 2% y 4% respectivamente.  
Finalmente, en el Panel E, se puede observar que los postulantes 
atractivos son los que tienen mayor índice de respuesta con un 24,2% para la 
ciudad de Cuenca, un 15,5% para Guayaquil y un 14,8% para Quito. De esta 
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forma, se encontró evidencia, aunque no concluyente que existe preferencia 
para los más atractivos sin importar la ciudad de procedencia del anuncio. 
Tabla 5. TASA DE RESPUESTA POR CLASIFICACIÓN DE ATRACTIVO FÍSICO 
Categoría 
de empleo 
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%) 
C. Por Atractivo y Categoría  de Empleo 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
N° % N° % N° % N° % 
Profesional  440 440 440 1320 80 0,18 55 0,13 27 0,06 162 0,12 
No 
Profesional 
628 628 628 1884 95 0,15 74 0,12 48 0,08 217 0,12 
Total 1068 1068 1068 3204 175 0,164 129 0,121 75 0,070 379 0,12 
Sexo 
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%) 
D. Por Atractivo y Sexo 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
N° % N° % N° % N° % 
Hombre 534 534 534 1602 88 0,165 69 0,13 49 0,09 206 0,13 
Mujer 534 534 534 1602 87 0,163 60 0,11 26 0,05 173 0,11 
Total 1068 1068 1068 3204 175 0,16 129 0,12 75 0,07 379 0,12 
Ciudad 
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%) 
E. Por Atractivo y Ciudad 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
Atractivo Promedio 
Poco 
Atractivo 
Total 
N° % N° % N° % N° % 
Cuenca 124 124 124 372 30 0,242 15 0,121 9 0,073 54 0,145 
Guayaquil 728 728 728 2184 113 0,155 90 0,124 50 0,069 253 0,116 
Quito 216 216 216 648 32 0,148 24 0,111 16 0,074 72 0,111 
Total 1068 1068 1068 3204 175 0,164 129 0,121 75 0,070 379 0,118 
 Elaborado por: los autores 
El anexo 4, presenta las diferencias de proporciones para las tasas de 
respuesta referente a las variables utilizadas en las tablas 4 y 5. Como 
resultado, se concluye la existencia de una relación significativa entre la tasa 
de respuesta respecto al sexo, tipo de ocupación, clasificación de atractivo 
físico y nivel de atractivo para un nivel de significancia del 5%. Por 
consiguiente, estas variables afectan la decisión en la selección del personal, 
asimismo, se encontró la no existencia de una relación significativa entre el 
llamado y la ciudad de procedencia del anuncio de empleo.  
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5.2 Resultados Econométricos 
Para la presente investigación se partió de la siguiente ecuación logística para 
todas las estimaciones. 
𝐋𝐋𝐀𝐌𝐀𝐃𝐀 = 𝛂 + 𝛃𝟏𝐍𝐈𝐕𝐄𝐋𝐀𝐓𝐑𝐀𝐂𝐓𝐈𝐕𝐎 + 𝛃𝟐𝐗𝐢 + 𝛆𝐢 
Donde12: 
“LLAMADA” = Representa la variable ficticia que toma el valor de 1 
para cualquier respuesta. 
𝛃𝟏 = Parámetro de interés que está asociada a la variable 
“NIVELATRACTIVO” que se encuentra en una escala de 1 a 10 puntos 
representando el coeficiente que refleja discriminación laboral por 
atractivo físico. 
           𝑿𝒊 = es el conjunto de variables de control: 
EDAD= Edad de los postulantes 
PROF= Variable Dummy que toma el valor de 1 si representa una 
ocupación profesional y 0 caso contrario. 
UIOYCUE 13 =Variable Dummy que con el valor de 1 que 
representa un anuncio de proveniente de la ciudad Cuenca y 
Quito; y 0 si es Guayaquil. 
NVATR_MUJER= Término de interacción entre el nivel de 
atractivo y sexo de los postulantes. 
NVATR_PROF= Término de interacción entre el nivel de atractivo 
y el tipo de ocupación. 
MUJER_PROF= Término de interacción entre el sexo y el tipo de 
ocupación. 
ATRACTIVO= Variable Dummy que representa a las HVs con 
fotografías en una escala de atractivo. 
                                                          
12 Las descripciones de las variables se encuentran en el anexo 14. 
13 De acuerdo al número de anuncios laborales bajo la modalidad de recepción de HVs vía e-mail, se 
optó por unificar las ciudades de Quito y Cuenca por su bajo número respecto a Guayaquil esta 
información se encuentra detalla en el anexo 12 y 13.  
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PROMEDIO= Variable Dummy que representa a las HVs con 
fotografías en una escala de Promedio. 
   𝜺𝒊 = Término de error 
5.2.1 Planteamiento de Estimaciones14 
Estimación 1:  
𝐋𝐋𝐀𝐌𝐀𝐃𝐀 = 𝛂 + 𝛃𝟏𝐍𝐈𝐕𝐄𝐋𝐀𝐓𝐑𝐀𝐂𝐓𝐈𝐕𝐎 + 𝛃𝟐𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑 + 𝛃𝟑𝐏𝐑𝐎𝐅 + 𝛃𝟒𝐄𝐃𝐀𝐃 +
𝛃𝟓𝐔𝐈𝐎𝐘𝐂𝐔𝐄+𝛆𝐢                                                                                               
Tabla 6. RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES 1 Y 2 
Variables 
Explicativas 
Estimaciones 
(1) (2) 
dy/dx Std. Err. P-value dy/dx Std. Err. P-value 
NIVELATRACTIVO 0,1013*** (0,0113) 0,000 0,0711*** (0,0165) 0,000 
MUJER -0,1405*** (0,0396) 0,000 -0,3661*** (0,1177) 0,003 
PROF -0,1444*** (0,0404) 0,000 -0,1969 (0,0391) 0,134 
EDAD 0,0181 (0,0174) 0,297 
   
UIOYCUE -0,0358 (0,0358) 0,403 
   
NVATR_MUJER 
   
0,0458* (0,0228) 0,045 
NVATR_PROF 
   
0,0111 (0,0228) 0,626 
MUJER_PROF 
   
-0,0424 (0,0815) 0,603 
Obs 738 738 
Predict 0,516 0,511 
Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%, 
Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5% 
Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10% 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata. 
En la tabla 6, se puede observar los efectos marginales de nuestra primera 
estimación, en la columna 1, se tomaron variables que no se controlaron con 
excepción de la edad, que, si bien es similar para todos los individuos en una 
misma oferta, esta varía de acuerdo a los anuncios de empleo. Con los 
resultados obtenidos se verificó la no existencia de significancia de las 
variables EDAD y UIOYCUE, ya que estas variables superan el 10% de p-
value, asimismo, la variable EDAD no está aportando información determinante 
en la selección de personal debido al limitado rango que se tomó para la 
presente investigación, no se pudo considerar distintos rangos de edad debido 
a lo complejo que resulta una investigación de este tipo. 
                                                          
14 Todos los resultados presentados en sus respectivas tablas son los efectos marginales de las 
estimaciones. Los resúmenes de todas las estimaciones se encuentran en el anexo 5 y sus efectos 
marginales en el anexo 6. 
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Para terminar, la variable UIOYCUE carece de significancia estadística 
dentro del modelo, debido que supera al 10% del p-value, por ende, la 
probabilidad de ser contratado es similar en las tres ciudades. Por estos 
motivos estas variables fueron omitidas de los modelos para posteriores 
estimaciones. 
Estimación 2:  
  𝐋𝐋𝐀𝐌𝐀𝐃𝐀 = 𝛂 + 𝛃𝟏𝐍𝐈𝐕𝐄𝐋𝐀𝐓𝐑𝐀𝐂𝐓𝐈𝐕𝐎 + 𝛃𝟐𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑 + 𝛃𝟑𝐏𝐑𝐎𝐅 +
𝛃𝟒𝐍𝐕𝐀𝐓𝐑_𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑 +  𝛃𝟓𝐍𝐕𝐀𝐓𝐑_𝐏𝐑𝐎𝐅+𝛃𝟔𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑_𝐏𝐑𝐎𝐅 + 𝛆𝐢             (2) 
En la estimación relativa a la tabla 6 de la columna 2, se incluyó tres términos 
de interacción, donde las variables NVATR_PROF y MUJER_PROF carecen 
de significancia de acuerdo al p-value, esto indica un efecto similar según el 
nivel de atractivo para la selección de personal, independientemente de si es 
profesional o no profesional. Para concluir, en la interacción entre el sexo y el 
tipo de ocupación se afirma que, el ser hombre o mujer influye en igual medida 
en la selección de personal indiferente a la categoría de empleo. 
5.2.2 Efecto Atractivo Físico15 
Estimación 3: 
  𝐋𝐋𝐀𝐌𝐀𝐃𝐀 = 𝛂 + 𝛃𝟏𝐍𝐈𝐕𝐄𝐋𝐀𝐓𝐑𝐀𝐂𝐓𝐈𝐕𝐎 + 𝛃𝟐𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑 + 𝛃𝟑𝐏𝐑𝐎𝐅 +
𝛃𝟒𝐍𝐕𝐀𝐓𝐑_𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑+𝛆𝐢                                                                                        (3) 
  
                                                          
15 En el Anexo 7, se observa el gráfico de densidad de la tasa de respuesta. Como resultado tenemos 
que, a una mayor calificación en el nivel de atractivo físico, este fue más llamado a una entrevista 
laboral. Por otro lado, en el Anexo 8, referente a la no respuesta de las observaciones, se muestra que, a 
medida de una calificación baja, menor es el número de postulantes que fueron considerados para la 
entrevista laboral. 
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Tabla 7. RESULTADOS DE LA ESTIMACIÓN 3 
Variables Explicativas 
Estimación 
(3) 
dy/dx Std. Err. P-value 
NIVELATRACTIVO 0,0771*** (0,0165) 0,000 
MUJER -0,3764*** (0,1177) 0,001 
PROF -0,1537*** (0,0391) 0,000 
NVATRAC_MUJER  0,0444* (0,0227) 0,051 
Obs 738 
Predict 0,513 
Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%, 
Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5% 
Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10% 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.  
En la tabla 7, presenta los principales resultados para el conjunto de 
observaciones de la muestra, una vez excluidas las variables que no aportan 
significancia al modelo, como resultado se tiene que los candidatos poseen una 
mayor tasa de respuesta a medida que incremente su calificación de atractivo, 
cada punto adicional en su nivel de atractivo, incrementa la probabilidad que 
sea seleccionado en un 7,71%. En la tabla 8, se observa una brecha del 69,39 
puntos porcentuales entre el postulante mejor puntuado respecto al menor 
puntuado, revelando una diferencia significativa presentando un efecto 
discriminatorio hacia los postulantes menos atractivos.  
En cuanto a las mujeres, se reduce la probabilidad de ser seleccionadas 
para la entrevista en un 37,64% respecto a los hombres,  concluyendo de esta 
manera que existe mayor  preferencia hacia los postulantes del sexo 
masculino, esto se podría atribuir a múltiples factores ya sean sociales, 
políticos o culturales16. 
Por otro lado, según el tipo de ocupación se percibe problemas para el 
grupo de profesionales, esta  probabilidad muestra que el ser llamado a una 
entrevista laboral se reduce en un  15,37% respecto a las ocupaciones no 
                                                          
16 La contratación de una mujer podría suponer costos adicionales para las organizaciones, un claro 
ejemplo son las licencias de maternidad que afectan de manera directa a las empresas, ya que estas 
deben emplear a una persona para suplir el puesto temporalmente lo que ocasiona el incremento en 
capacitaciones, sueldos, beneficios sociales, entre otros generando así mayores gastos en los cuales 
debe incurrir una entidad para lograr el normal funcionamiento de sus actividades. 
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profesionales17. Por último, en la interacción entre la variable nivel de atractivo 
y sexo de los postulantes (NVATRAC_MUJER) se obtuvo una significancia al 
1%, la cual refleja que el ser mujer y atractiva favorece la posibilidad de ser 
llamada a una entrevista laboral en un 4,44% más que los hombres. 
Tabla 8. PROBABILIDADES DE ACUERDO AL NIVEL DE ATRACTIVO 
Probabilidad de ser Seleccionado 
Calificación según el 
nivel de Atractivo Físico 
% 
Calificación según el 
nivel de Atractivo Físico 
% 
1 7,71% 6 46,26% 
2 15,42% 7 53,97% 
3 23,13% 8 61,68% 
4 30,84% 9 69,39% 
5 38,55% 10 77,10% 
Elaborado por: los autores 
5.2.3 Impacto del Sexo en la Selección de Personal 
En la tabla 9, respecto al sexo, se encontró que el atractivo tiene mayor 
influencia en las mujeres con un 12,14% en comparación a los hombres con un 
7,57%, confirmando los resultados obtenidos en el cuadro 2. El atractivo en el 
sexo femenino es más influyente en la selección de personal, por otro lado, los 
hombres tienen una mayor influencia de ser seleccionados para las 
ocupaciones laborales profesionales que requieren mano de obra calificada 
(mínimo títulos de tercer nivel). 
Tabla 9. ESTIMACIÓN SEGÚN EL SEXO DEL POSTULANTE 
Variables 
Explicativas 
Estimación por sexo 
MUJERES HOMBRES 
dy/dx Std. Err. P-valué dy/dx Std. Err. P-valué 
NIVELATRACTIVO 0,1214*** (0,0157) 0.000 0,0757*** (0,0161) 0,000 
PROF -0,1712*** (0,0567) 0.003 -0,1354** (0,0528) 0,010 
Obs 369 369 
Predict 0,461 0,564 
Elaborado por: los autores 
5.2.4 Impacto del Nivel de Ocupación en la Selección de Personal 
Según el nivel de ocupación se puede observar que el atractivo físico influye en 
empleos profesionales (10,41%) frente a no profesionales (9,38%), de manera 
                                                          
17 Se puede afirmar, según nuestra investigación que existe una mayor facilidad para incorporarse a la 
mano de obra no calificada. 
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análoga, las mujeres presentan menos probabilidades de ser seleccionadas 
para una ocupación profesional (-15,17%) frente a un hombre. 
Tabla 10. ESTIMACIÓN SEGÚN EL TIPO DE OCUPACIÓN 
Variables 
Explicativas 
Estimación por ocupación 
NO PROFESIONALES (0) PROFESIONALES (1) 
dy/dx Std. Err. P-valué dy/dx Std. Err. P-valué 
NIVELATRACTIVO 0,0938*** (0,0151) 0,000 0,1041*** (0,0158) 0,000 
MUJER -0,1227 (0,0538) 0,023 -0,1517** (0,0554 0,006 
Obs 369 369 
Predict 0,594 0,433 
Elaborado por: los autores 
5.2.5 Categorización De Atractivo 
 𝐋𝐋𝐀𝐌𝐀𝐃𝐀 = 𝛂 + 𝛃𝟏𝐀𝐓𝐑𝐀𝐂𝐓𝐈𝐕𝐎 + 𝛃𝟐𝐏𝐑𝐎𝐌𝐄𝐃𝐈𝐎 + 𝛃𝟑𝐌𝐔𝐉𝐄𝐑 + 𝛃𝟒𝐏𝐑𝐎𝐅  
(4)                                          
Tabla 11. ESTIMACIÓN SEGÚN NIVEL DE ATRACTIVO FÍSICO 
Variables  
Estimación 
(4) 
dy/dx Std. Err. P-value 
ATRACTIVO 0,4080*** (0,0392) 0,000 
PROMEDIO 0,2314*** (0,0443) 0,000 
MUJER -0,1030*** (0,0393) 0,009 
PROF -0,1601*** (0,0389) 0,000 
Obs 738 
Predict 0,515 
Elaborado por: los autores 
Como se  pudo observar anteriormente el nivel de atractivo de un individuo 
tiene gran influencia al momento de ser considerado para una entrevista 
laboral, con el objetivo de realizar un análisis más detallado se optó por realizar 
una estimación (tabla 11) en la cual el nivel de atractivo se categorizó en: 
postulantes atractivos, promedios y poco atractivos, con el fin  de obtener 
diferencias más puntales entre estas clases, los resultados son similares a los 
presentados en estimaciones anteriores. De esta manera, nuevamente las 
mujeres tienen menos probabilidades de ser de ser llamadas para una 
entrevista laboral (-10,30% respecto a los hombres). Además, se sigue 
presentando una mayor aceptación para empleos no profesionales, con lo cual 
se argumenta la dificultad de acceder a las plazas que exigen una mayor 
preparación académica. Finalmente, respecto a las variables categorizadas es 
posible observar que las hojas de vida con fotos de individuos atractivos/as 
  Universidad de Cuenca 
 
 32 Christian Javier Fernández Ocaña  
Julio Eduardo Gordillo Zhindón 
tienen un 40,80% más de ser considerados/as a una entrevista laboral y los 
postulantes con un atractivo promedio en un 23,24% respecto a la categoría 
base que es referente a los postulantes poco atractivos. 
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6. CONCLUSIONES  
La presente investigación busca identificar y medir la discriminación por 
atractivo físico en los proceso de selección de personal en las ciudades de 
Cuenca, Guayaquil y Quito. Para esto se combinó medidas válidas de atractivo 
físico y un diseño experimental, denominado metodología Audit Study. 
 En la primera etapa de este estudio se clasificaron fotografías mediante 
ocho ojeadores independientes de diferente edad y sexo. Las clasificaciones 
referidas presentaron altos y significativos índices de correlación mostraron 
evidencia de una evaluación objetiva. Es importante mencionar que la variable 
atractivo físico considera las calificaciones de todas las fotografías (hombres y 
mujeres) en un rango de 1 a 10 puntos.  
 En una segunda etapa se plantearon estimaciones en donde el número 
de respuesta del anuncio laboral estará en función del nivel de atractivo, sexo y 
tipo de ocupación. Para el estudio se consideraron postulantes ficticios con 
edades que oscilan entre 23 a 29 años. 
Los resultados muestran que los reclutadores, al tener un número 
considerable de HVs de hombres y mujeres muestran preferencia por 
seleccionar HVs con fotografías de rostros atractivos. Encontrando que, un 
individuo con una puntuación de uno (1/10) en la escala de atractivo tiene una 
desventaja de 30,84 puntos porcentuales en comparación con uno con 
calificación media (5/10) y del 69,39 puntos porcentuales en comparación a uno 
con la calificación más alta (10/10). Uno de los efectos más interesantes en 
este punto, fue el encontrar una mayor predisposición de los reclutadores para 
seleccionar candidatos de sexo masculino. Estos resultados son similares a los 
encontrados por Dávila (2006) donde prueba la existencia de discriminación 
positiva a favor de los hombres. 
Para este punto se consideró la intención de selección de acuerdo al tipo 
de ocupación. Tomando en consideración todas las respuestas globales de los 
a anuncios de empleo, existiendo evidencia de una mayor intención de llamado 
para empleos no profesionales, indistintamente del sexo.  
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En una tercera etapa, se clasificó los datos de acuerdo al sexo. Como 
resultado se mostró una preferencia por seleccionar HVs con rostros atractivos 
tanto para mujeres como para hombres. Sin embargo, los resultados reflejan un 
efecto más visible para las mujeres con uno 4,57 puntos porcentuales en 
comparación a los hombres.  
Finalmente, en una cuarta etapa, se clasificó los datos de acuerdo al tipo 
de ocupación, encontrando que el atractivo físico es más influyente para 
ocupaciones profesionales con 1,03 puntos porcentuales respecto a las no 
profesionales. Asimismo, se observa que las mujeres tienen una menor 
intención de llamado en las ocupaciones profesionales. 
 Todos los resultados presentados nos dan una muestra clara de la 
presencia de discriminación laboral en la primera fase de selección de 
personal, donde el atractivo físico y el sexo de un individuo tienen incidencia en 
las intenciones de contratación.  
  Las conclusiones presentadas con anterioridad ponen en 
evidencia un claro problema de discriminación laboral para ciudades las 
ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito. Si bien no es parte del objetivo de este 
estudio el buscar medidas que logren disminuir este inconveniente, lo que se 
pretende es poner en evidencia la existencia de una problemática latente en 
nuestro entorno con el fin de concientizar a la sociedad siendo un tema de 
discusión. 
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7. LIMITACIONES 
La presente investigación mostro las siguientes limitaciones: 
• Dado que no se puede saber el sexo de la persona que selecciona el 
personal, no podemos determinar si las diferencias entre hombres y 
mujeres en las tasas de respuesta se deben a un favoritismo al sexo 
opuesto. 
• Los resultados no son necesariamente representativos de todo el 
mercado laboral de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito, por el 
motivo de no considerar el universo de empresas existentes en dicho 
mercado, sino solo aquellas que publican avisos de empleos en 
plataformas virtuales y físicas (periódicos) que requieran una respuesta 
vía correo electrónico. 
• Al no existir ningún patrón sistemático hacia algún empleo en particular, 
no debería esperarse que esto produzca un sesgo que afecte las tasas 
de respuestas. 
• No se puede dar una clasificación más detallada entre las categorías de 
profesional y no profesional, los resultados son generalizados debido a 
los mecanismos que están presentes en la búsqueda de empleo. 
• No se pudo considerar rangos más amplios de edad. Una investigación 
más a fondo nos permitiría observar la incidencia del sexo y nivel de 
atractivo para rangos de edades superiores. 
• En nuestro estudio uno de los principales problemas fue el número 
limitado de nuevas ofertas laborales cada semana. 
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8. RECOMENDACIONES  
• A pesar que analizamos únicamente la primera fase de reclutamiento 
laboral, concluimos que los resultados son de suma importancia para dar 
indicios de los comportamientos discriminatorios en los mercados 
laborales analizados. Sin embargo, en una segunda fase referida a la 
entrevista personal con el reclutador no se puede llegar a conocer la 
magnitud de esta discriminación. Por esta razón, se recomienda realizar 
un estudio complementario enfocado a esta fase de reclutamiento. Sin 
embargo, se tiene sospechas que la discriminación se acentúa más en 
la entrevista personal. 
• Se espera que la investigación contribuya a la discusión del tema y a la 
creación de alternativas que solucione los problemas de discriminación 
laboral o al menos lo reduzca. 
• Se necesita más estudios, que tomen en cuenta más características 
desde el punto de vista de la empresa y no únicamente del postulante. 
• Al ser un estudio en el cual se enviaron hojas de vida ficticias y a pesar 
de tener la mayor rigurosidad de su contenido, para las presentes 
investigaciones se plantea considerar más aspectos que mejoren las 
HVs, es decir, considerar certificados de trabajo, cursos extra 
curriculares, etc. 
• Las fotografías que formaron parte de las hojas de vida no tuvieron un 
patrón uniforme en su apreciación, para posteriores trabajos se 
recomienda considerar fotografías que muestren a los postulantes con 
ropa formal y con similares características. 
• Todo empleador, entidades públicas y cualquiera que se relacione con la 
selección de personal debe tener presente que su decisión debe estar 
fundamentada en criterios de destrezas y habilidades, fomentando la 
igualdad de oportunidades llegando a un beneficio mutuo entre 
empleado y empleador. 
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10. ANEXOS 
Anexo 1. SELECCIÓN DE FOTOGRAFÍAS 
Foto 
Clasificación 
Varianza 
Promedio 
Atractivo Oj. 1 Oj.2 Oj. 3 Oj. 4 Oj. 5 Oj. 6 Oj. 7 Oj. 8 
1 9 8 9 7 9 9 9 8 0,57 8,5000 
2 8,5 8 7 8 8 8 9 8 0,32 8,0625 
3 7,5 7 8 7 6 8 6 8 0,71 7,1875 
4 6 4 5 5 4 6 4 5 0,70 4,8750 
5 5,5 6 6 6 5 8 6 5 0,89 5,9375 
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6 7 6 7 5 6 7 6 6 0,50 6,2500 
7 2,8 4 5 5 4 3 3 4 0,75 3,8500 
8 5 6 6 6 5 8 7 5 1,14 6,0000 
9 6,2 6 7 6 6 7 6 5 0,41 6,1500 
10 4,5 4 3 3 3 3 2 4 0,64 3,3125 
11 5,5 5 7 7 6 5 6 5 0,71 5,8125 
12 8 7 9 8 10 8 9 8 0,84 8,3750 
13 7,5 8 9 8 9 8 8 8 0,28 8,1875 
14 7 8 8 7 8 8 8 8 0,21 7,7500 
15 6,5 5 5 5 6 6 6 5 0,39 5,5625 
16 6,5 6 7 6 7 6 6 9 1,07 6,6875 
17 5 6 6 6 6 6 5 5 0,27 5,6250 
18 8,5 7 8 6 7 8 7 6 0,85 7,1875 
19 4,5 4 3 5 5 6 5 4 0,82 4,5625 
20 3 3 3 4 5 4 4 4 0,50 3,7500 
21 9 8 8 7 7 8 7 8 0,50 7,7500 
22 3 4 3 5 4 3 3 5 0,79 3,7500 
23 4 4 6 6 6 6 5 5 0,79 5,2500 
24 3 3 4 4 4 2 3 3 0,50 3,2500 
25 5,5 5 6 7 5 7 6 6 0,60 5,9375 
26 5 5 6 5 5 6 5 5 0,21 5,2500 
27 4 4 4 4 3 5 3 4 0,41 3,8750 
28 6 4 6 5 6 7 7 6 0,98 5,8750 
29 5 5 6 4 6 6 5 5 0,50 5,2500 
30 4 5 5 4 5 6 4 6 0,70 4,8750 
31 7 7 8 8 7 6 8 7 0,50 7,2500 
32 8,5 7 9 8 8 6 7 8 0,92 7,6875 
33 4,5 6 6 5 6 6 6 5 0,39 5,5625 
34 7 7 8 7 7 8 7 7 0,21 7,2500 
35 5 6 5 6 6 6 6 7 0,41 5,8750 
36 9,5 8 8 8 6 8 8 8 0,89 7,9375 
37 3 3 4 4 5 4 3 4 0,50 3,7500 
38 10 8 8 8 7 8 7 8 0,86 8,0000 
 
 
39 2 2 3 4 4 4 3 4 0,79 3,2500 
40 5 5 7 4 6 5 6 5 0,84 5,3750 
41 3 3 4 4 4 5 4 4 0,41 3,8750 
42 3 3 5 4 5 3 3 4 0,79 3,7500 
43 5 6 4 5 6 6 6 6 0,57 5,5000 
44 4 4 4 3 5 2 4 5 0,98 3,8750 
45 2,5 3 4 4 3 2 4 3 0,57 3,1875 
46 3,5 4 3 3 4 5 4 3 0,50 3,6875 
47 9 7 8 8 9 6 8 8 0,98 7,8750 
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48 4,5 4 5 5 6 4 4 5 0,50 4,6875 
49 5 6 5 5 6 5 5 7 0,57 5,5000 
50 4 4 3 3 5 5 4 3 0,70 3,8750 
Nota: 
 
Elaborado por: los autores 
Anexo 2. CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA 
Características Postulantes 
Sexo 
Masculino 369 50% 
Femenino 369 50% 
Nivel Atractivo 
Físico  
Escala 1-10(1=Nada atractivo 
y 10 muy atractivo) 
738 100,0% 
Atractivo Físico 
Atractivo 246 33,3% 
Promedio 246 33,3% 
Poco Atractivo 246 33,3% 
Edad 
23 años 6 1% 
25 años 48 7% 
26 años 192 26% 
27 años 312 42% 
28 años 72 10% 
29 años 108 15% 
Características de las 
Ocupaciones Laborales 
Ciudad Origen 
Cuenca 120 16,26% 
Guayaquil 468 63,41% 
Quito 150 20,33% 
Ocupación 
Laboral 
Profesional 366 50,41% 
No Profesional 372 49,59% 
Elaborado por: los autores 
 
 
 
 
 
Anexo 3. COMPOSICIÓN POR OCUPACIÓN LABORAL (ANUNCIOS DE EMPLEO 
ENVIADAS) 
Profesionales 
Ventas y Marketing 97 44,1% 
Ramas Culinarias 4 1,8% 
Administración de Negocios y Finanzas 25 11,4% 
Contabilidad 58 26,4% 
Otros 36 16,4% 
Total 220 100,0% 
No Profesionales Atención al Cliente y Call Center 74 23,6% 
Atractivo   
Promedio   
No atractivo   
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Servicio de Limpieza 7 2,2% 
Ventas y marketing 130 41,4% 
Otros 103 32,8% 
Total 314 100% 
                       Elaborado por: los autores 
Anexo 4. PRUEBAS CHI CUADRADO DE VARIABLES 
Test Chi2 Pearson p-value 
LLAMADO 
Sexo 
5,9068 0,015 
Tipo de Ocupación 
 14,6217  0,000 
Clasificación atractivo 
81,5341 0,000 
Ciudad 
3,9864  0,136 
Nivel de atractivo 
117,8199 0,000 
                                 Elaborado por: los autores. Cálculos realizados en Stata 
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Anexo 5. RESUMEN DE ESTIMACIONES MEDIANTE MODELO LOGIT 
ESTIMACIONES 
VARIABLE  (1) (2) (2a) (3) (4) 
BELLEZA 0,4053*** 0,2846*** 0,4057*** 0,3088***   
  (0,0452) (0,0808) (0,0452) (0,0659)   
MUJER -0,5662*** -1,5366*** -0,5651*** -1,5846*** -0,4137*** 
  (0,1618) (0,5613) (0,1616) (0,5487) (0,1591) 
PROF -0,5822*** -0,7983 -0,6163*** -0,6198*** -0,6464*** 
  (0,1650) ´(0,5470) (0,1596) (0,1601) (0,1596) 
 QUIYCUE -0,1431         
  (0,1713)         
EDAD 0,0724         
  (0,0695)         
BELL_MUJER    0,1833   0,1776*   
    (0,0914)   (0,0908)   
BELL_PROF   0,0446**       
    (0,0913)       
MUJER_PROF   -0,1697       
    (0,3264)       
ATRACTIVO         1,7856*** 
          (0,2019) 
PROMEDIO         0,9538*** 
          (0,1919) 
Constante -3,6130* -1,0695** -1,6979*** -1,1664*** -0,3253* 
  (1,8935) (0,4650) (0,2760) (0,3834) (0,1739) 
Obs 738 738 738 738 738 
LR chi2 110,73 112,4 114,99 114,56 107,24 
Pseudo R2 0,1083 0,1099 0,1125 9,112 0,1049 
Prob 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 
Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%, 
Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5% 
Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10% 
Nota 4: ( ) standard errors 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.  
Anexo 6. RESUMEN DE EFECTOS MARGINALES 
ESTIMACIONES (EFECTOS MARGINALES) 
VARIABLE (1) (2) (2a) (3) (4) 
BELLEZA 0,1012*** 0,0711*** 0,1013*** 0,0771***   
  (0,0113) (0,0202) (0,1128) (0,0165)   
MUJER -0,1405*** -0,3661*** -0,1402*** -0,3764*** -0,1030*** 
  (0,0396) (0,1215) (0,0396)*** (0,1177) (0,0393) 
PROF -0,1444*** -0,1969 -0,1527 -0,1537*** -0,1601*** 
  (0,0404) ´(0,1314) (0,0389)*** (0,0391) (0,0389) 
 QUIYCUE -0,0358         
  (0,0428)         
EDAD 0,0181         
  (0,0174)         
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BELL_MUJER    0,0458**   0,0444*   
    (0,0228)   (0,0227)   
BELL_PROF   0,0111       
    (0,0228)       
MUJER_PROF   -0,0424       
    (0,0815)       
ATRACTIVO         0,4080*** 
          (0,0392) 
PROMEDIO         0,2314*** 
          (0,0443) 
Predict 0,51555 0,51557 0,51146 0,51279 0,51511 
Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%, 
Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5% 
Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10% 
Nota 4: ( ) standard errors 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.  
Anexo 7. GRÁFICO DE DENSIDAD DE LA TASA DE RESPUESTA 
 
Elaborado por: los autores 
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Anexo 8. GRÁFICO DE DENSIDAD DE NO RESPUESTA 
 
Elaborado por: los autores 
Anexo 9. RESULTADOS DE ACIERTOS EN LA ESTIMACIÓN 3 
 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata. 
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Anexo 10. RESULTADOS DE ACIERTOS EN LA ESTIMACIÓN 4 
 
Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata. 
Anexo 11. EVALUACIÓN DE LINEALIDAD VARIABLE NIVELATRACTIVO 
 
 
Elaborado por: los autores en Stata. 
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Anexo 12. TOTAL DE ANUNCIOS DE EMPLEO 
ARCHIVO 
ENVIADAS RESPUESTA % 
RESPUESTA 
NO PROF PROF TOTAL NO PROF PROF TOTAL 
GUAYAQUIL 243 121 364 46 32 78 0,21 
CUENCA 22 40 62 7 13 20 0,32 
QUITO 49 59 108 8 17 25 0,23 
TOTAL 314 220 534 61 62 123 0,23 
Elaborado por: los autores 
Anexo 13. TOTAL DE HOJAS DE VIDA ENVIADAS Y VALIDADAS 
ARCHIVO 
ENVIADAS VALIDAS 
NO PROF PROF TOTAL NO PROF PROF TOTAL 
GUAYAQUIL 1458 726 2184 276 192 468 
CUENCA 132 240 372 42 78 120 
QUITO 294 354 648 48 102 150 
TOTAL 1884 1320 3204 366 372 738 
Elaborado por: los autores 
Anexo 14. VARIABLES INDEPENDIENTES 
Variables independientes  
Variable Nomenclatura Descripción 
Variable dicotómica que 
representa el sexo de los 
postulantes            
MUJER 0= Hombre;1=Mujer  
Variable que representa la 
calificación de los 
postulantes 
NIVELATRACTIVO 
Descrita en una escala de 1 a 10, valores 
más cercanos a uno hará referencia a un  
menor atractivo y valores más cercanos a 
10 un mayor atractivo físico del individuo. 
Variables dummies  que 
categorizan al atractivo físico 
en 3 grupos: (obtenida de la 
escala de diez puntos) 
POCOATRACTIVO 
Categoría base= "POCO ATRACTIVO"    
 
Clasificación del atractivo físico de acuerdo 
a  la escala 1-10,   representado por una  
puntuación equivalente a los rangos de  1 a 
4 
PROMEDIO 
 
Variable Dummy: "PROMEDIO" 
 
Clasificación del atractivo físico de acuerdo 
a  la escala 1-10, representado por una  
puntuación equivalente a los rangos de  4,1 
a 7                                                                        
ATRACTIVO 
Variable Dummy: "ATRACTIVO" 
 
Clasificación del atractivo físico de acuerdo 
a  la escala 1-10, representado por una  
puntuación equivalente a los rangos de  7.1 
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Elaborado por: los autores 
 
Anexo 15. RESULTADOS DEL TEST MACFADDEN 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN 1) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN 2) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
  
a 10 
Variable que representa la 
edad de los postulantes 
EDAD Rango de 23 a 29 años 
Variable dummy que 
representa la ciudad de 
procedencia del anuncio de 
empleo 
UIOYCUE 0= Guayaquil ; 1= Quito y Cuenca 
Variable dummy que 
representa el tipo de 
ocupación laboral dividida en 
dos grupos 
PROF 
1= ocupación profesional; 0= ocupación no 
profesional 
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TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN 2A) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN 3) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN 4) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN SEXO, HOMBRE) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN SEXO, MUJER) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN OCUPACIÓN, NO PROFESIONAL) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACIÓN OCUPACIÓN, PROFESIONAL) 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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Anexo 16. RESULTADOS DE ESTIMACIONES POR STATA 
ESTIMACIÓN 1 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 1. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 2 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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ESTIMACIÓN 2. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 2ª 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 2a. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
 
  
  Universidad de Cuenca 
 
 53 Christian Javier Fernández Ocaña  
Julio Eduardo Gordillo Zhindón 
ESTIMACIÓN 3 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 3. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 4 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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ESTIMACIÓN 4. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN POR SEXO 
HOMBRES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
HOMBRES. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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MUJERES  
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
MUJERES. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN POR TIPO DE OCUPACIÓN 
PROFESIONALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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PROFESIONALES. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
NO PROFESIONALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
NO PROFESIONALES. EFECTOS MARGINALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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Anexo 17. PRUEBAS DE HOSMER-LEMESHOW 
ESTIMACIÓN 1 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 2 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 2ª 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 3 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIÓN 4 
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Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIONES POR SEXO 
HOMBRES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
MUJERES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
ESTIMACIONES POR OCUPACIÓN 
NO PROFESIONALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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PROFESIONALES 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
Anexo 18. PRUEBAS CHI2 
LLAMADO Y SEXO 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
 
LLAMADO Y TIPO DE OCUPACIÓN 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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LLAMADO Y CLASIFICACIÓN DE ATRACTIVO 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
LLAMADO Y CIUDAD 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
LLAMADO Y NIVEL TRACTIVO 
 
Elaborado por: los autores en Stata 
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Anexo 19. PROTOCOLO 
IDENTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
La existencia de discriminación ocasiona problemas a la mayoría de países o 
estados democráticos (Medina, 2010), su eliminación o reducción aún sigue 
generando inconvenientes debido a lo complicado que resulta probar tal 
comportamiento. En estos días es común ver anuncios en los cuales las ofertas 
de empleo incluyen requisitos que directa o indirectamente motivan cierto grado 
de discriminación para los aspirantes en la primera fase de selección; el sexo, 
la edad, estado civil, la complexión física son algunas de las exigencias que 
son posibles percibir. Este tipo de diferencias ocasionan que individuos con 
pleno potencial y habilidades no lleguen a ser tomados en consideración. 
En un mundo en el cual, cada día se ha convertido en una lucha por la 
igualdad de oportunidades es de vital importancia tratar el tema de 
discriminación laboral, los individuos luchan por una mejora constante en su 
conjunto de aptitudes y conocimientos pero esto no garantiza el acceso a buen 
empleo o en ocasiones ni a la ligera oportunidad de insertarse al mercado 
laboral.  
La preparación individual puede llegar a ser considerado como sinónimo 
de  productividad (Martin Moreno, Hugo Ñopo, Jaime Saavedra, Maximo 
Torero, 2004) pero las diferentes formas de discriminación ocasionan que 
individuos con baja productividad accedan a puestos de trabajo con mayores 
facilidades que personas con productividades altas, lo mencionado 
anteriormente nos lleva a pensar en la existencia de características que pueden 
presentarse como una ventaja para quienes busquen empleo, haciendo que se 
facilite la selección de personal para ciertos cargos. La discriminación por 
atractivo físico, sexo nos motiva a presentar un trabajo en el cual se pueda 
observar y medir una realidad que aparentemente está latente en nuestro 
entorno. 
En otras palabras, Con esta investigación trataremos de evidenciar la 
presencia de discriminación en el mercado laboral y si es posible ser un punto 
de referencia que ayude a la sociedad a una lucha de derechos hacia el 
trabajador otorgándoles mayores garantías para el acceso al trabajo motivando 
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a que los reclutadores indaguen sobre nuevas metodologías de selección de 
personal.  
JUSTIFICACIÓN DEL ARTICULO ACADÉMICO 
En el presente se observa que los niveles de exigencia para acceder al 
mercado laboral son cada vez mayores, los individuos buscan mejorar su 
capital humano (entendiéndose por rendimiento académico, acceso a 
universidades de excelencia, cursos extracurriculares, experiencia, etc.) y de 
esta manera poder acceder a una plaza de empleo de acuerdo a su perfil.  
Lo interesante surge al iniciar la búsqueda de empleo por parte de estos 
individuos, ya que se puede observar diferencias en el tiempo de espera de un 
individuo frente a otro al momento de ocupar cualquier vacante. La principal 
interrogante en mente ¿existirá algún tipo de preferencias por parte de los 
empleadores que otorgue ventaja a ciertos individuos de otros en el mercado 
laboral?. Varios estudios (Vera Rojas, 2006), (Galarza & Yamada, 2012), 
(Bravo & Giusti, 2007), atribuyen estas diferencias en el tiempo de espera a un 
proceso discriminatorio por parte de reclutadores o empleadores, siendo estos 
los encargados de seleccionar a la persona más apta para ocupar una vacante 
de tal manera que influya significativamente a la productividad de la empresa. 
Sin embargo, ¿cómo pueden tomar una decisión dichos reclutadores si existe 
un grupo de interesados con el mismo capital humano?.   
En un mundo cada vez más competitivo, en donde el acercamiento a la 
tecnología ha facilitado el acceso a la educación, este tipo de elección ya no 
solo es cuestión de una casualidad sino más bien es atribuida a ciertas 
características “extras” que aventajan a ciertos individuos de otros, este 
proceso de selección es conocido como discriminación laboral. El sexo del 
postulante, la etnia o raza; pueden ser las características en las cuales los 
empleadores tomen una decisión en muchos de los casos.  
Hay que tener en consideración que no solo existe posibilidad de 
encontrar discriminación por raza o sexo, el mercado laboral deja un campo 
abierto de posibilidades. Desde temprana edad los seres humanos forjamos 
cierta percepción de “belleza”, siendo así, que actualmente dedicamos más 
tiempo al cuidado de nuestro rostro y cuerpo. El atractivo físico (belleza) de un 
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individuo en muchos de los casos puede llegar a promover la discriminación 
entre personas y de esta manera se puede intuir de su presencia en el 
mercado laboral. Actualmente se podría decir que existe una mayor propensión 
a ser contratado del individuo “atractivo” frente a la persona que no lo es y esto 
es lo que se  intentara demostrar18.  
Lo que se pretende con este trabajo es presentar evidencia de que a 
pesar de estar en el siglo XXI aún se puede observar discriminación laboral, 
para esto se tomara en consideración la característica ya mencionada debido a 
la importancia que posiblemente se le dé en la selección de personal. 
REVISIÓN DE LA LITERATURA 
En lo concerniente a literatura sobre discriminación laboral (sexo, etnia y 
atractivo físico) encontramos contribuciones de Galarza y Yamada (2013), 
Torresano Daniel (2009), Chiriboga Jose (2016), Bravo y Giusti (2007)  
finalmente la investigación realizada Rojas Patricia (2006). 
Los Autores  Francisco Galarza y Gustavo Yamada (2013) en Lima-Perú 
evalúan el impacto que juega la belleza, la raza y el sexo del postulante en la 
primera etapa de selección. Encontraron que las brechas raciales y por belleza 
son más grandes en empleos profesionales frente a no profesionales. Sus 
resultados muestran evidencia  que personas con mayor atractivo físico tienen 
una tasa de llamada del 83% mayor a los postulantes no tan atractivos, de 
estos candidatos, el 55% correspondía a una  etnia blanca y de estos, el 34% 
se decidieron por postulantes de sexo masculino. Esta investigación utilizó la 
metodología experimental audit study (estudios de auditoria) la cual consiste en 
experimentos de campo en donde el investigador posee auditores con similares 
características a excepción a la objeto de estudio, en este caso el investigador 
controla la variable que se piensa causa el efecto discriminador. Esta 
metodología consta de dos procedimientos: el primero consta de un enfoque 
personal en el cual se envían individuos a entrevistas de trabajo. La segunda, 
                                                          
18 Galarza,F., y Yamada, G. (2013). Discriminación Laboral en Lima: El rol de la belleza, el sexo y la etnia. 
Bravo, R.,  y Giusti, O. (2007). La Belleza y su efecto en el mercado laboral: Un caso de evidencia para 
Chile. 
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consiste en el envio de cv (currículums vitae) falsos pero creíbles para 
vacantes de trabajos reales.  
Mediante la estimación de ecuaciones mincerianas de ingresos, 
corrigiendo el problema de sesgo de selección muestral y con uso de la 
metodología de composición de las brechas salariales de Oaxaca (1973) y 
Newak (1988) plantea que la población femenina e indígena han presentado 
desigualdades de ingreso respecto a la población masculina y no indígena 
respectivamente, reportando que parte de estas diferencias salariales es 
resultado de la discriminación por el sexo y  etnia de las personas. (Torresano 
Melo, 2009) 
Utilizando datos experimentales para reconocer el efecto de la 
discriminación en el mercado laboral, el autor José Chiriboga (2016) basan su 
análisis en tres dimensiones: el género, apellido y lugar de procedencia. 
Utilizando metodología similar a Galarza y Yamada envían CV ficticios con 
igual capital humano, controlando las variables objeto de estudio.  A través de 
una regresión logística se obtuvo discriminación positiva a favor de los 
hombres, es decir, una propensión mayor a ser contratados frente al de las 
mujeres. En lo referente a etnia, se encontró evidencia a favor de las personas 
con apellidos mestizos. En esta investigación se enviaron tan solo 400 C.V. su 
acogida fue relativamente baja.  
 Bravo & Giusti (2007) investigaron el efecto que tiene la belleza del 
individuo en el instante que decide introducirse al mercado laboral, utilizando 
un diseño experimental en el cual se construyó un índice de belleza por 
individuo basado en la  percepción de un grupo de personas quienes serían 
capaces de dar un resultado general del atractivo de los postulantes. Sus 
conclusiones mostraron que la belleza premia a los individuos en los primeros 
años de incursionar en el mercado laboral. La retribución fue del 33% para las 
mujeres que se encontraban arriba del promedio de belleza y un castigo para 
los hombres con el 36% por encontrarse bajo el promedio. Los autores 
aseguran que este efecto se disipa con mayor rapidez  para los hombres que 
para las mujeres a medida que ganan experiencia en el mercado laboral. 
Además este efecto es más palpable en el sector privado que público.  
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Finalmente la autora Vera Rojas (2006), explica que aunque la 
discriminación y desigualdad de oportunidades no debería de estar presente en 
todos los ámbitos, no siempre se da esta situación. Estas diferencias son 
atribuidas al fruto de arbitrariedades y distinciones improcedentes que deben 
ser consideradas por las instituciones públicas y privadas para su eliminación. 
En esta investigación se trata al empleo como una variable que logra mostrar 
un proceso discriminatorio en el mercado laboral ya que al ser un medio de 
desenvolvimiento del individuo donde este es  capaz de  generar ingresos se 
podrían generar inconvenientes con efectos sociales negativos en el instante 
que su acceso sea restringido o negado. Los objetivos de este estudio es dar a 
conocer las variables discriminatorias que intervienen en el proceso de 
selección de personal, así como también la de servir como un diagnóstico para 
la elaboración de políticas públicas respecto a este tema. Además se hace 
mención a tres instrumentos: las fichas de búsqueda de selección de personal, 
base de datos y vacantes públicas. Para obtener variables que permitan 
capturar criterios discriminatorios en los procesos de selección de personal, su 
investigación emplea el primer instrumento por ser la fuente primaria de registro 
de las ofertas laborales por parte de las empresas, siendo una herramienta 
principal de intermediación donde acuden los postulantes para obtener una 
vacante y ser ubicados de acuerdo a sus perfiles laborales. Entre los resultados 
más destacados tenemos que la discriminación referente al sexo, las vacantes 
exigían en un 78%  sean hombres y solo un 22% mujeres, pero no teniendo 
una diferencia significativa  por el número de vacantes que se logró acceder, 
encontró que el 68% presentaba alguna restricción en cuanto a edad 
prefiriendo a gente más joven cuando ofrecen  vacantes para mujeres, en lo 
referente al aspecto físico se encontró  que los factores más buscados son que 
él o la postulante posea tez blanca, buena imagen, buena condición física, 
entre otras, de este modo se afirma que las variables que tienen más peso para 
los empleadores en el proceso de selección son la edad y el sexo. Siendo 
importante personal femenino y joven de buena presencia  en puestos 
operativos relacionados con la atención al público. 
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1. Pregunta de Investigación  
• ¿El atractivo físico aventaja a los postulantes en los procesos de 
selección de personal? 
• ¿El sexo es influyente en los procesos de selección de personal? 
2. Objetivos de la Investigación. 
 Objetivo General 
Identificar el rol del atractivo físico en los procesos de selección del mercado 
laboral de Cuenca, Guayaquil y Quito.  
Objetivos Específicos 
• Establecer la magnitud de discriminación existente en el mercado 
laboral respecto al  nivel de atractivo físico de los postulantes. 
• Determinar la incidencia de discriminación laboral según el sexo de los 
postulantes. 
• Identificar si el atractivo físico es más influyente en los hombres o 
mujeres en los procesos discriminatorios en el mercado laboral. 
 
METODOLOGÍA 
Para medir el rol del atractivo físico en el mercado laboral de Cuenca, 
Guayaquil y Quito, se procederá a la metodología audit study utilizada por 
Galarza & Yamada (2013).  Este proceso consiste en la creación de CV falsos 
que deben estar debidamente modificados y ajustados a los requerimientos 
que busquen los empleadores, cabe recalcar que se tendrá el control sobre la 
variable atractivo físico (fotografía del postulante ficticio) de tal manera que se 
pueda contrastar procesos discriminatorios en los procesos de selección. Las 
ofertas laborales a las cuales se enviaran los CV falsos serán aquellas que se 
encuentren en cualquier medio de difusión de empleo es decir; plataformas 
virtuales de empleo, publicaciones en grupos de empleo de Facebook, 
publicaciones en clasificados de periódicos y todos aquellos que requieran que 
el CV sea enviado vía email. Se descartaran publicaciones en las cuales 
requieran que los postulantes se acerquen a dejar sus hojas de vida. El 
proceso discriminatorio será medido a través de la tasa de respuesta que 
tengan los postulantes. 
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Para poder aseverar  este procedimiento se realizó una prueba piloto meses 
atrás en los cuales se enviaron CV a 40 ofertas laborales de la ciudad de 
Cuenca en un periodo de 15 días, la tasa de respuesta fueron de 7 llamados 
telefónicos es decir un 18%, de esta manera se pudo descartar un posible 
fracaso más adelante. Cabe mencionar que esta prueba piloto no siguió todos 
los procedimientos que rigen la investigación de Galarza & Yamada (2013) 
debido a motivos de tiempo. A continuacion detallamos el procedimiento que se 
siguio y se seguira utilizando en esta investigacion. 
▪ Creación de CV con similar capital humano pero que difieran en las 
características que se desean analizar (atractivo físico y sexo) 
▪ Selección de ofertas laborales de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y 
Quito en todas las plataformas virtuales que ofrezcan avisos de empleo, 
toda oferta que requiera la presencia del postulante serán omitidas y 
cualquiera que posea algún tipo de preferencia en su anuncio. 
▪ Para cada oferta de empleo se enviaran los CV debidamente ajustados 
a los requerimientos de los empleadores, es decir: experiencia, nivel de 
instrucción. 
 Objetividad del Atractivo Físico 
Al ser el atractivo físico una cualidad considerada subjetiva nos 
permitimos realizar una clasificación en la cual ya no solo dependa de la 
percepción del mismo individuo. En este caso se reunirá un grupo de individuos 
capaces de dar una percepción general de belleza y de esta manera lograr 
convertir esta característica considerada subjetiva en objetiva. Este 
procedimiento es similar al utilizado por Bravo & Giusti (2007) y consiste en 
reunir la opinión de 8 observadores 4 hombres y 4 mujeres; las edades serán 
tomadas de acuerdo al utilizado por Hamermesh (1998) 2 personas mayores a 
35 años y 2 menores de 35 años. La clasificación se basara en una escala de 
10 puntos, donde las personas menos atractivas poseerán puntuaciones 
cercanas a uno y las personas más atractivas valores cercanos a diez. Al 
obtener esta puntuación se obtendrán tres categorías: “feo”, “promedio” y 
“atractivo”.  
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Clasificación Atractivo Físico  
Clasificación Bajo 
Promedio 
Promedio Sobre 
Promedio 
Puntuación 1 - 4 4.1 – 6.9 7 - 10 
 
De esta manera la belleza puede ser vista de manera muy similar entre 
distintos individuos, sin embargo, no existe evidencia respecto a que la 
percepción de  que una fotografía sea la misma o diferente a la reflejada al ver 
al individuo en persona. Esta dificultad no impide realizar el presente estudio 
debido a que el postulante al ser ficticio nunca procederá a una entrevista 
personal. 
Categorización de Empleo 
Las vacantes de empleo disponibles estarán divididas en dos o tres categorías, 
esto se fundamenta en la idea del número de ofertas laborales presentes en los 
medios virtuales de reclutamiento.  
Si el número de vacantes disponibles y respuesta es suficiente la 
clasificación será: Profesionales, No Profesionales y Técnicos-tecnológicos: 
 
Profesionales 
En esta categoría requiere tener un título profesional, es decir, 
haber culminado estudios universitarios. Dentro de esta 
categoría incluyen títulos de cuarto nivel y superiores. Los 
postulantes ficticios que se encuentren dentro de esta 
categoría han terminado sus estudios de tercer nivel en 
universidades públicas o privadas de renombre de las ciudades 
de origen que proviene la vacante. 
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Técnicos- 
Tecnológicos 
Siendo una alternativa de estudio superior, caracterizándose 
por ser más cortas que los estudios universitarios, enfocándose 
en áreas industriales, deportivas, madera, sonidos, entre otras. 
Esta categoría engloba las vacantes que requieran habilidades 
específicas que pueden ser aprendidas en centros de 
formación superior no universitaria (títulos técnicos que 
requieren entre dos a cuatro años de estudio). Los postulantes 
ficticios serán egresados de los institutos más demandados en 
sus ciudades de donde provienen las vacantes. 
No 
Calificados 
Esta categoría integra toda vacante laboral en la que se 
requiera un nivel de educación de máximo haber culminado la 
secundaria (bachillerato), en conocimiento de especialidades 
que no requieren instrucción formal, de igual manera que las 
anteriores categorías los postulantes ficticios pertenecerán a 
unidades educativas del origen de la oferta laboral. 
 
Si el número de vacantes disponibles y respuesta no es  suficiente para 
realizar la clasificación anterior se procederá en dos categorías: No 
profesionales -Técnicas y Tecnológicas-profesionales. 
 
Tecnológicas-
Profesionales 
En esta Categoría requiere los requisitos de la clasificación 
profesionales mencionadas en el cuadro anterior, o se requiere 
haber aprobado carreras tecnologías que serán de una 
duración de 3 años donde  su formación profesional se basa 
en evaluar procesos, proponer planes de acción y solución y 
supervisar procesos en línea de producción. 
No 
calificadas-
técnicas 
Requiriendo los requisitos de la categoría no calificados, 
también  incorporando a los egresados en carreras técnicas, 
que su duración  de estudios es de aproximadamente dos 
años, donde estos profesionales se insertaran en áreas o 
departamentos de producción específicas de acuerdo a su 
especialidad. 
 
TÉCNICA  
El uso de un modelo logit como herramienta técnica nos permitirá calcular la 
probabilidad de ocurrencia de un fenómeno, en este caso, la utilización de este 
modelo ayudará  al cálculo de los parámetros necesarios para el desarrollo de 
esta investigación, midiendo la probabilidad que un postulante tendría de ser 
llamado  una oferta laboral de acuerdo a su nivel de atractivo físico o sexo. 
Especificación y Estructura del Modelo 
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Resultan apropiados los modelos de elección dicotómica cuando el 
objeto de estudio consiste en analizar los factores que determinan la ocurrencia 
de un evento, en este caso lo que se busca es calcular la probabilidad de 
ocurrencia y no su valor esperado. En este caso la variable dependiente es 
categórica y es apropiada la utilización de una regresión logística (Hair et al., 
1999) calculando la probabilidad de pertenencia a una u otra de las categorías 
establecidas para la variable dependiente, si la probabilidad es alta se 
concluiría que el evento tienen elevadas probabilidades de ocurrir, caso 
contrario, con valores cercanos a cero la posibilidad de ocurrencia serian 
prácticamente nulas (Ibarra & Michalus,2010). 
Según la función   de distribución logística está dada por la siguiente 
expresión (Damodar N. Gujarati Y Dawn C. Porter, 2010): 
𝑃𝑖 = 𝑃(𝑌 = 1/𝑋) =
1
1 + 𝑒−𝑍𝑖
=
1
1 + 𝑒−(𝛽1+𝛽2𝑋𝑖)
 
Donde: 
𝛽1 →Representa los desplazamientos laterales de la función logística 
 𝛽2 → Es el vector de coeficientes que pondera las variables independientes y 
del que depende la dispersión de la función. 
𝑋 → Es la matriz de variables independientes 
Dado que el uso de una función de distribución garantiza que el 
resultado de la estimación este acotada entre 0 y 1, su interpretación será en 
términos probabilísticos, En cuanto al signo, este indicaran la dirección en la se 
mueve la probabilidad cuando aumenta la variable explicativa (Moral, 
2003).Además de ayudarnos a obtener estimaciones de la probabilidad de un 
suceso, nos permitirá  identificar los factores que determinan dichas 
probabilidades, así como su influencia o su peso relativo (Díaz & 
Mosquera,2006). 
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